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Abstrak. Turnover intention merupakan suatu permasalahan didalam organisasi yang 
banyak menimbulkan suatu kerugian. Performa kerja diduga mampu untuk menurunkan 
turnover intention pada karyawan. Serata adanya threat appraisal yang diduga menjadi 
variabel yang dapat menentukan hubungan diantara performa kerja dan turnover 
intention. Penelitian ini bertujuan untuk menguji threat appraisal sebagai moderator 
hubungan antara performa kerja dengan turnover intention. Penelitian ini merupakan 
penelitian kuantitatif dengan metode mederasional analisis. Subjek yang digunakan 
berprofesi sebagai karyawan dan PNS dengan jumlah subjek sebanyak 253 subjek. 
Pengambilan sampel dalam penelitian ini melalui online dan bertemu langsung dengan 
subjek. Pengukuran yang dilakukan menggunakan Turnover Intention Scale 14 (TIS 
14), Job Performance Scale (JPC), dan Threat Appraisal Scale (TAS). Analisa data 
menggunakan metode moderated regression analysis (MRA). Hasil penelitian yang 
didapat menunjukan bahwa threat appraisal dapat meningkatkan hubungan antara 
performa kerja dengan turnover intention. 
Kata kunci: (performa kerja, threat appraisal, turnover intention) 
 
Abstract. Turnover intention is a problem in an organization that causes a lot of losses. 
The performance of the work is expected to be able to decrease turnover intention in 
employees. The overall threat of appraisal is thought to be a variable that can 
determine the relationship between work performance and turnover intention. This 
research aims to test the threat appraisal as a moderator of the relationship between 
work performance and turnover intention. This study is quantitative research with a 
method of rational analysis. The subjects used are employees and civil servants with a 
total of 253 subjects. Sampling in this study through online and meeting directly with 
the subject. Measurements made using Turnover Intention Scale 14 (TIS 14), Job 
Performance Scale (JPC), and Threat Appraisal Scale (TAS). Data analysis using the 
moderated regression analysis (MRA) method. The results showed that threat appraisal 
can improve the relationship between work performance and turnover intention. 
Keywords: (work performance, threat appraisal, turnover intention)  
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Turnover intention banyak terjadi di setiap organisasi. Turnover intention adalah 
keinginan individu untuk meninggalkan organisasi dan mencari pekerjaan lain (Hussain 
& Asif, 2012).  Pada organisasi kesehatan, tingkat turnover perawat di Malaysia telah 
meningkat lebih dari 50% pada tahun 2005 yang berjumlah 400 perawat hingga pada 
tahun 2010 menjadi 1.049 perawat (Nasurdin, Tan, & Khan, 2018). Di cina sebanyak 
45,3 % petugas kesehatan memiliki turnover intention menengah ke atas dan diatas rata-
rata. Turnover intention lebih banyak pada petugas kesehatan di wilayah perkotaan 
dibandingkan dengan wilayah pedesaan, hal ini karena petugas kesehatan di desa 
memiliki tingkat pendidikan yang lebih rendah dibandingkan petugas kesehatan di kota, 
selain itu jumlah pusat kesehatan serta kebutuhan hidup lebih banyak dan besar di kota 
dibandingkan dengan di desa (Zhang, Meng, Yang, & Liu, 2018). 
Turnover intention dapat merugikan dalam hal biaya langsung dan tidak langsung. 
Biaya langsung berhubungan dengan hilangnya waktu dan uang secara langsung untuk 
merekrut, mempekerjakan dan melatih karyawan (Biron & Boon, 2013). Merekrut, 
memilih, dan pelatihan karyawan baru sering menghabiskan banyak uang, karena 
semakin tinggi tingkat turnover, maka semakin tinggi pengeluaran yang akan terjadi 
untuk merekrut dan melatih kembali (Stanley, Vandenberghe, Vandenberg, & Bentein, 
2013). Biaya tidak langsung adalah penurunan produksi dan pelayanan karena 
organisasi belum menemukan pengganti atau merekrut karyawan yang belum memiliki 
pengalaman (Shah, 2014).  
Turnover intention juga berdampak pada karyawan yang masih bertahan dalam 
perusahaan (Nasurdin et al., 2018). Bae, Mark dan Fied (2010) menggambarkan bahwa 
organisasi yang memiliki turnover intention yang tinggi cenderung mempunyai tingkat 
pembelajaran kelompok kerja yang lebih rendah dibandingkan organisasi dengan 
turnover intention yang rendah. Kehilangan karyawan yang baik dan berprestasi akan 
mempengaruhi moral organisasi, hal ini dapat mempengaruhi karyawan lain yang masih 
berada di dalam organisasi terkait motivasi, kepercayaan terhadap organisasi, 
produktivitas, serta kepuasan kerja karyawan. Selain itu perusahaan dapat kehilangan 
klien disebabkan klien mengikuti karyawan yang berpindah ke organisasi lain 
(Alkahtani, 2015). 
Masing-masing organisasi pasti memiliki budaya organisasi. Budaya organisasi 
menyediakan kerangka atau pola kerja yang berhubungan dengan perilaku karyawan di 
tempat kerja, ketika hal tersebut tidak sesuai serta cara pandang karyawan mengenai 
budaya organisasi buruk, maka akan mengarah pada memburuknya efisiensi perusahaan 
serta tingginya turnover intention pada karyawam (Mbah, Ekechukwu, & Obi, 2018).  
Kestabilan organisasi juga dapat menyebabkan karyawan melakukan turnover. 
Ketidak stabilan organisasi telah terbukti memiliki kecenderungan yang tinggi pada 
karyawan untuk turnover. Indikasinya adalah bahwa karyawan lebih cenderung untuk 
tinggal ketika berada di lingkungan kerja yang mendukung dan stabil, hal tersebut 
karena dengan berada di organisasi yang stabil, maka mereka akan mampu memprediksi 
kemajuan karir mereka (Zuber, 2001). 
Selain budaya dan kestabilan organisasi, beberapa faktor lain yang dapat 
mempengaruhi turnover intention, diantaranya yaitu keadilan organisasi (Timinepere, 
Agbaeze, Ogbo, & Uche, 2018), leader member xchange (Saeed & Rizwan, 2014), 
suport organisasi (Hussain & Asif, 2012), perubahan organisasi (Fugate, Prussia, & 
Kinicki, 2012a), dan efektivitas perusahaan (Ahmed, Sabir, Khosa, Ahmad, & Bilal, 
2016). 
Penelitian yang dilakukan oleh Agyeman dan Ponniah (2014) menggambarkan 
bahwa turnover intention banyak dimiliki oleh wanita.  Karyawan wanita memiliki 
keterikatan yang lebih lemah dengan organisasi dibandingkan dengan laki-laki, hal 
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tersebut karena karyawan wanita biasanya harus memainkan peran ganda dalam 
kehidupan sehari-hari mereka, yaitu memiliki tanggung jawab pada keluarga serta 
bekerja untuk mengurangi beban suami mereka. Sedangkan untuk laki-laki akan 
cenderung lebih bertahan, karena adanya tanggung jawab memberikan nafkah kepada 
keluarga. Selain itu turnover intention banyak dimiliki oleh orang yang belum menikah, 
ini karena karyawan yang sudah menikah memiliki tanggung jawab lebih untuk 
menghidupi keluarga (Choong, Keh, Tan, & Tan, 2013). 
Selain jenis kelamin dan status pernikahan, turnover banyak dilakukan oleh 
karyawan dengan latar belakang pendidikan yang lebih tinggi dibandingkan dengan 
latar belakang pendidikan yang lebih rendah. Karyawan yang memiliki pendidikan  
tinggi cenderung mempunyai harapan yang lebih tinggi pada perusahaan, ketika harapan 
itu tidak terwujud, maka karyawan akan cenderung untuk memiliki turnover intention 
yang tinggi. Selain status pendidikan, penelitian yang dilakukan oleh Emiroğlu, Akova, 
dan Tanrıverdi (2015) menyatakan bahwa karyawan yang memiliki masa jabata 5-7 
tahun, 8-10 tahun dan 10 tahun keatas mempunyai turnover intention yang lebih rendah 
dibandingkan dengan karyawan yang mempunyai masa jabatan yang relatif singkat 
kurang dari 4 tahun, selain itu karyawan yang bekerja di kantor depan dan dapur 
memiliki turnover yang lebih tinggi dibandingkan dengan mereka yang bekerja di 
departement lain.  
Berdasarkan penelitian Ghandi, Hejazi, dan Ghandi (2017) resiliensi karyawan 
dapat mempengaruhi turnover intention. Karyawan yang memiliki resiliensi yang baik 
dapat bertahan menghadapi masalah-masalah serta dapat mengatasi stress kerja yang 
didapatkan, sehingga kecenderungan untuk berpindah akan rendah. Selain itu, motivasi 
karyawan juga dapat mempengaruhi turnover intention pada karyawan. Motivasi kerja 
karyawan yang rendah mempengaruhi turnover intention karyawan menjadi  tinggi, 
karena ketika motivasi karyawan dalam bekerja rendah, karyawan cenderung merasa 
malas dan tidak nyaman dalam bekerja (Pradifa & Welly, 2014).  Kepuasan kerja juga 
memiliki hubungan yang signifikan dengan turnover intention. Ketika karyawan merasa 
puas dengan pekerjaannya dan dengan organisasi maka karyawan cenderung bertahan 
dan tidak berpindah (Yamazakia & Petchdee, 2015).  
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Saeed dan Rizwan (2014), performa 
kerja memiliki hubungan yang signifikan dengan turnover intention. Hal tersebut dapat 
diartikan, ketika performa kerja karyawan tinggi maka intensi turnover akan rendah dan 
sebaliknya. Tetapi penelitian yang dilakukan oleh  Panda (2015) menggambarkan 
bahwa performa kerja tidak memiliki pengaruh dengan intensi turnover. Dengan kata 
lain terdapat dua hasil penelitian yang berbeda antara performa kerja dan turnover 
intention.  
Performa kerja merupakan keterampilan seorang karyawan untuk melakukan 
berbagai pekerjaan terkait dengan kebutuhan kerjanya (Ling & Bhatti, 2014). Karyawan 
dengan performa kerja yang bagus dapat menguntungkan bagi perusahaan. Performa 
kerja yang bagus pada karyawan dapat meningkatkan produktifitas organisasi. Performa 
kerja adalah faktor penentu utama bagi manager untuk menilai dan mereting hasil kerja 
karyawan. Peringkat hasil kerja ini merupakan suatu gambaran hasil kerja dari masing-
masing karyawan untuk melihat karyawan yang paling terbaik, menetapkan gaji dan 
bonus, serta sebagai bahan pertimbangan manager dalam menentukan perpanjangan 
atau pemutusan kontrak kerja (Murphy, 2008). 
Penelitian yang dilakukan oleh Jalagat (2016) menggambarkan bahwa kepuasan 
kerja, performa kerja dan motivasi saling berinteraksi satu sama lain dan berfungsi 
secara interdependen sehingga prosesnya melingkar daripada linear. Dari penjelasan 
tersebut bisa disimpulakn jika performa kerja karyawan baik maka kepuasan kerja juga 
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baik dan sebaliknya, serta ketika performa kerja baik maka motivasi karyawan baik dan 
sebaliknya.  
Berdasarkan beberapa pembahasan di atas, dapat disimpulkan bahwa faktor yang 
mempengaruhi tunover intention terbagi menjadi dua yaitu faktor individu dan 
organisasi. Pada faktor individu, terdapat penelitian yang tidak konsisten, yaitu antara 
performa kerja dan turnover intention. Pada satu penelitian hubungan antara kedua 
variabel ini signifikan (Saeed & Rizwan, 2014) dan yang satu menunjukkan hasil yang 
tidak signifikan (Panda, 2015). Dengan melihat hal tersebut maka variabel performa 
kerja dipilih menjadi variabel X dalam penelitian ini.  
Hasil penelitian yang tidak konsisten antara performa kerja dan turnover intention 
mungkin dipengaruhi oleh variabel lain, yaitu variabel moderasi. Dalam penelitian ini, 
yang diajukan sebagai variabel moderasi adalah threat appraisal. Peneliti mengajukan 
bahwa tinggi rendah hubungan antara performa kerja dan turnover intention ditentukan 
oleh tinggi rendah threat apraisal. 
Threat appraisal mengacu pada penilaian subjektif karyawan terhadap tingkat 
bahaya di tem pat kerja (Williams, Cumming, & Balanos, 2010). Threat appraisal 
sangat menarik untuk dibahas karena terdapat beberapa alasan yaitu yang pertama, 
threat appraisal mempengaruhi berbagai reaksi perilaku, sikap, dan kesehatan. 
Misalnya ketika karyawan yang percaya bahwa dirinya akan memiliki resiko cedera 
yang besar ketika bekerja, maka karyawan dapat mengalami stress kerja. Kedua, threat 
appraisal yang dilakukan oleh karyawan biasanya bersifat subjektif dan mungkin saja 
tidak sesuai dengan tingkat resiko objektif yang sebenarnya. Artinya karyawan bisa 
berlebihan dalam melakukan penilaian terhadap ancaman ditempat kerja.  Ketiga, selain 
resiko cedera ditempat kerja threat appraisal karyawan juga terkait dengan perilaku 
antisosial, meskipun perilaku antisosial bersifat antisodik, ancaman perilaku antisosial 
dapat dilihat sebagai stressor kronis (Sinclair, Martin, & Croll, 2002a). 
Threat appraisal sering muncul ketika adanya perubahan dalam organisasi. 
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Fugate et al., 2012a) mengungkapkan 
bahwa karyawan menganggap peristiwa perubahan sebagai sebuah ancaman. Ancaman 
yang dimaksud adalah dalam konteks pergantian pekerja, gaji, dan sistem.  
 Sinclair et al., (2002) mengungkapkan bahwa threat appraisal secara parsial 
dapat memediasi hubungan antara perilaku antisosial dan kepuasan kerja serta secara 
tidak langsung mempengatuhi turnover intention pada karyawan. Dimana ketika 
perilaku antisosial pada karyawan tinggi maka threat appraisal pada karyawan, 
misalnya penilaian terhadap rekan kerja serta lingkungan kerja negatif maka kepuasan 
kerja pada karyawan menjadi rendah. Kepuasan kerja sangat berhubungan sengan 
turnver intention (Familiares & Xiong, 2018), sehingga bisa disimpulkan ketika 
karyawan memiliki threat appraisal yang negatif maka turnover intention pada 
karyawan menjadi cenderung tinggi. 
Berdasarkan pemaparan diatas, dapat dilihat bahwa threat appraisal bisa 
menjelaskan variabel lain, salah satunya yakni memungkinkan threat appraisal dapat 
menentukan hubungan antara performa kerja dengan turnover intention. Tujuan dari 
penelitian ini adalah untuk melihat hubungan antara performa kerja dengan turnover 
intention yang dimoderasi oleh threat appraisal.   
 
Moderasi threat appraisal  pada pengaruh performa kerja terhadap turnover 
intention 
Banyak penelitian yang telah menggambarkan bahwa performa kerja memiliki 
hubungan yang signifikan terhadap turnover intention. Ketika performa kerja baik maka 
turnover intention akan cenderung rendah dan sebaliknya, ketika performa kerja pada 
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karyawan rendah maka turnover intention akan cenderung tinggi (Biron & Boon, 2013). 
Untuk melihat hubungan antara performa kerja dan turnover intention, perlu adanya 
faktor yang dapat memediatori kedua hal tersebut. Faktor yang diduga dapat 
memoderasi hubungan antara performa kerja dan turnover intention adalah threat 
appraisal. 
Threat appraisal merupakan suatu kekhawatiran yang dirasakan terhadap adanya 
potensi kerugian di masa depan. Threat appraisal berakar dari pendekatan 
transaksiaonal terhadap stress dan mencerminkan hubungan antara karakteristik inidivi 
dengan lingkungan. Dengan demikian, threat appraisal dapat memberikan gambaran 
terkait persepsi karyawan tentang apa yang dipertaruhkan dalam posisi tertentu. Threat 
appraisal  sering disertai ketakutan, kecemasan, kekhawatiran, serta penilaian kerugian. 
Terjadinya kerugian sering disertai dengan kemarahan, kesedihan, atau rasa bersalah 
(Gellman & Turner, 2013).  
Threat appraisal memiliki beberapa aspek yaitu stabilitas pekerjaan, terkait 
dengan sejauh mana karyawan menilai kestabilan pekerjaannya. Hubungan dengan 
atasan dan rekan kerja terkait dengan sejauhmana karyawan menilai hubungannya 
dengan atasan dan rekan kerja, apakah baik ataukah tidak baik. Keinginan pekerjaan 
yaitu penilaian karyawan terhadap pekerjaan yang diinginkan, apakah sudah terpenuhi 
ataukah belum terpenuhi. Kesempatan kerja pribadi di perusahaan saat ini yaitu 
penilaian karyawan terhadap peluang kerja yang dimiliki untuk mengembangkan karir 
lebih baik lagi. Pembayaran dan tunjangan adalah suatu penilaian karyawan tentang gaji 
dan tunjangan yang diterima, apakah dimasa depan bisa bertambah, tetap, atau 
berkurang. Terakhir adalah  kondisi kerja umum yaitu penilaian karyawan, terkait 
penilaian karyawan tentang sistem kerja yang ada diperusahaan (Fugate et al., 2008). 
Threat appraisal memengaruhi bagaimana seseorang bereaksi, merasa, dan 
berperilaku. Penilaian terjadi dalam tiga fase yaitu  primer, sekunder, dan penilaian 
ulang, serta didasarkan pada pengalaman masa lalu seseorang. Penilaian primer adalah 
tentang relevansi- "Apa yang dipertaruhkan bagi orang itu?". Penilaian primer terdiri 
dari tiga jenis: (a) tidak relevan, (b) positif, atau (c) stres. Mengingat kemungkinan 
penilaian stres ini, penilaian sekunder kemudian muncul: “Apa yang harus dilakukan 
tentang hal ini?” dan “Bagaimana saya harus mengatasinya?”.Penilaian sekunder adalah 
fase mempertimbangkan bahaya dan kerugian, ancaman, atau tantangan. Fase ketiga 
dan terakhir dari threat appraisal adalah penilaian kembali. Penilaian harus sering 
berubah sebagai tanggapan terhadap kejadian yang berubah, dan karenanya disebut 
penilaian kembali (Côté Arsenault, 2007).  
Threat appraisal menentukan bagaimana karyawan akan bertindak dikemudian 
hari. Ketika threat appraisal karyawan pada organisasi tinggi maka dapat berdampak 
pada banyak hal salah satunya karyawan akan mengalami stres kerja (Chen  & 
Lovibond., 2016). Stres kerja dapat memicu keluarnya karyawan dari pekerjaannya. 
Selain itu alasan karyawan keluar dari pekerjaannya saat ini karena terdapat penilaian 
yang negatif seperti terkait resiko buruk yang dapat karyawan alami atau karir kerja 
yang tidak akan berkembang. Meskipun performa karyawan baik, tetapi tidak selaras 
dengan threat appraisal yang rendah, maka bisa saja karyawan dapat memiliki turnover 
intention yang tinggi.  
Karyawan dengan performa kerja yang tinggi tidak akan mempunyai niat untuk 
keluar dari organisasinya apabila penilaian terhadap pekerjaan dimasa depannya positif. 
Artinya ketika prforma karyawan tinggi maka turnover intention juga rendah apabila 
threat appraisal karyawan rendah. Salah satu aspek dari performa kerja adalah task 
performance yang terdiri dari kualitas kerja dan hasil kerja (Koopmans et al., 2012; 
Rotundo & Sackett, 2002). Ketika task performance baik maka dapat berefek pada gaji 
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yang tidak berkurang ataupun dinaikkan, selain itu peluang untuk naik jabatan juga 
dapat terbuka. Hal tersebut dapat mendorong karyawan menilai bahwa masa depannya 
akan lebih baik lagi, sehingga turnover intention pada karyawan rendah.  
Hal yang berbeda terjadi ketika karyawan denga performa tinggi dapat 
mempunyai keinginan untuk berpindah pekerjaan dari organisasinya saat ini, dapat 
disebabkan karna adanya penilaian terhadap pekerjaan dimasa depannya negatif. 
Artinya ketika performakerja karyawan tinggi dan turnover intention pada karyawan 
juga tinggi, terjadi apabila threat appraisal karyawan tinggi. Didalam perfroma kerja 
yang baik, karyawan dituntut untuk dapat bekerja sama dengan baik serta dapat belajar 
dari rekan kerja (Koopmans et al., 2012; Rotundo & Sackett, 2002). Ketika hal tersebut 
berjalan dengan baik maka keterlibatan kerja karyawan menjadi baik. Keterlibata kerja 
yang baik dapat mendorong karyawan untuk tetap tinggal di organisasi, artinya turnover 
intention pada karyawan akan rendah. Tetapi turnover intention bisa saja menjadi tinggi 
apabila karyawan menilai bahwa nantinya tidak akan ada kesempatan kerja yang lebih 
baik, serta pekerjaan yang dikerjakan bukan merupakan pekerjaan yang diinginkan.  
 
Hipotesis 
Hipotesis 1 : Adanya pengaruh lansung antara performa kerja dan turnover intention 





Desain penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan 
quantitative, Pendekatan ini sendiri digunakan untuk menjelaskan pengaruh antar 
variabel penelitian (Creswell, 2012). Pendekatan ini digunakan karena data yang 
diperoleh berupa angka serta dianalisis menggunakan tekhnik statistik. Peneliti 
menggunakan pendekatan ini untuk mengetahui pengaruh performa kerja terhadap 
turnover intention yang dimoderasi oleh threat appraisal  pada karyawan. 
 
Subjek Penelitian 
Berikut adalah tabel karakteristik subjek penelitian dalam penelitian ini. 
Tabel 1. Karakteristik Subjek Penelitian 
Karakteristik N Presentase (%) 
Karyawan Swasta   
Laki – laki 80 32 % 
Perempuan 113 44% 
PNS   
Laki – laki 20 8% 
Perempuan 40 16 % 
 
Berdasarkan Table 1. Subjek penelitian dari penelitian ini bejumlah 253 subjek 
yang masih aktif bekerja, dengan rincian yaitu karyawan swasta berjumlah 193 
karyawan, 80 laki-laki (32%) dan 113 perempuan (44%). Selanjutnya yaitu Pegawai 
Negri Sipil (PNS) yang berjumlah 60 orang dengan rincian 20 laki-laki (8%) dan 40 
perempuan (16%).  Sampel diambil melalui online maupun bertemu langsung dengan 
subjek penelitian. 
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Pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala likert yang 
merupakan skala psikometrik dan biasanya digunakan pada kuesioner serta banyak 
digunakan dalam penelitian survei. Skala yang digunakan ada tiga yaitu skala performa 
kerja, turnover intention, dan skala threat appraisal.  
Skala performa kerja yang digunakan dalam penelitian ini adalah Job 
Performance Scale (JPC) yang dikembangkan oleh Koopmans et al., (2012) dengan tiga 
aspek utama yaitu task performance, contextual performance, dan adaptive 
performance. Skala ini telah diujikan oleh (Prawira, 2018) dengan jumlah item skala 
sebanyak 10 item, serta cornbachs alpha sebesar  .880. Terdapat empat pilihan 
jawaban,1 (Sangat Tidak Sesuai/STS), 2 (Tidak Sesuai/ TS), 3 (Susuai/ S), 4 (Sangat 
Sesuai/ SS). Salah satu pernyataan dalam skala ini adalah “Saya bekerja dengan 
menjaga dan mengasah pengetahuan pekerjaan saya (Up to date)”. 
Selanjutnya, Skala turnover intention  yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
Turnover Intention Scale 14 (TIS 14) yang dikembangkan oleh Jacobs dan Roodt (2007) 
dengan tiga aspek utama yaitu aspek personal, organisasi, dan karakteristik pekerjaan. 
Jumlah item skala sebanyak 12 item, 7 item favorable dan 5 item unfavorable dengan 
cronbachs alpha sebesar  .831. Terdapat empat pilihan jawaban,1 (Sangat Tidak 
Sesuai/STS), 2 (Tidak Sesuai/ TS), 3 (Susuai/ S), 4 (Sangat Sesuai/ SS). Salah satu 
pernyataan yang terdapat dalam skala ini adalah “Saya mempertimbangkan untuk 
meninggalkan pekerjaan saya saat ini”. 
Skala threat appraisal yang digunakan adalah Threat Appraisal Scale (TAS) yang 
dikembangkan oleh Fugate et al., (2008) dengan 6 aspek utama yaitu stabilitas 
pekerjaan, hubungan dengan atasan dan rekan kerja, keinginan pekerjaan seseorang, 
kesempatan kerja pribadi di perusahaan saat ini, gaji dan tunjangan, serta kondisi kerja 
umum. Jumlah item skala sebanyak 8 item dengan cronbachs alpha sebesar  .830. 
Dalam skala threat appraisal, tanggapan berkisar dari 1 = sama sekali tidak merasa 
hingga 5 = sangat merasa hingga ke tingkat yang sangat besar. Salah satu pernyataan 
pada skala ini adalah “sejauh mana Anda merasa bahwa gaji dan tunjangan anda dapat 
terancam - kemungkinan bahwa itu akan memburuk di masa depan”. 
Prosedur  
Peneliti menyebarkan skala kepada responden yang sebelumnya telah di seleksi 
berdasarkan kriteria-kriteria yang telah ditentukan oleh peneliti. Untuk penyebaran skala 
peneliti menyebarkan dengan cara memberikannya secara langsung kepada responden 
dan menyebarkannya secara online. Setiap subjeknya diberikan tiga skala yaitu skala 
performa kerja, threat appraisal dan turnover intention. Setelah terisi, peneliti 
kemudian memilah skala yang dapat diskoring dan tidak. Setelah dipilah, peneliti 
kemudian melakukan skoring dan kemudian melakukan analisa data. 
Analisa Data 
Untuk menguji data yang telah di dapatkan, maka peneliti akan menggunakan 
metode Moderated Reggression Analysis (MRA). Metode tersebut merupakan suatu 
metode khusus untuk linier berganda dengan persamaan regresi mempunyai unsur 
interaksi, yaitu memiliki perkalian dua atau lebih variabel independen (Hayes, 2013). 
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Deskripsi variabel penelitian 
Subjek dalam penelitian ini merupakan karyawan swasta dan PNS sebanyak 246 
orang. Berdasarkan hasil pengujian menggunakan statistik, menunjukkan nilai rata-rata 
(Mean), Standart Deviasi (SD), serta nilai korelasi setiap variabel sebagai berikut. 
 
Tabel 2. Nilai Mean, Standar Deviasi dan Korelasi Antar Variabel (N= 253) 








2.52 0.31 1   
Performa 
Kerja 
3.23 0.36 -0.09 1  
Threat 
Appraisal 
2.24 0.79 0.39** -0.16** 1 
Keterangan : ** p<0.01 
Berdasarkan Tabel 2, nilai variabel turnover intention (M = 2.52; SD = 0.31), 
variabel performa kerja (M = 3.23; SD = 0.36), dan pada variabel threat appraisal (M = 
2.24; SD: 0.79). hasil uji interkorelasi antar variabel menggambarkan bahwa performa 
kerja dan turnover intention tidak memiliki hubungan yang signifikan (r = -0.09, p > 
0.01). Selanjutnya yaitu variabel threat appraisal berhubungan signifikan pisitif dengan 
turnover intention (r = 0.39, p < 0.01). Kemudian performa kerja berhubungan 
signifikan negatif dengan threat appraisal (r = - 0.016, p < 0.01). 
 
Uji Hipotesis 
Setelah dilakukan uji hipotesis menggunakan uji statistik dengan metode 
Moderated Reggression Analysis (MRA) didapatkan hasil sebagai berikut. 
Tabel 3. Hasil Uji Hipotesis MRA 
Variabel B t  P value R
2 
Model 1     
Constant 2.25 12.27 0.00 18 
Performa Kerja -0.024 -0.47 0.64 
Threat Appraisal 0.15 6.49 0.00 
Model 2    
Constant 3.65 7.17 0.00 
Performa kerja -0.45 -2.92 0.00 
Threat Appraisal -0.45 -2.18 0.03 
M 0.19 2.93 0.00 
 
Berdasarkan Tabel 3 dapat diperoleh hasil bahwa pada Model 1 menjelaskan 
hubungan antar variabel, dimana performa kerja tidak berhubungan dengan turnover 
intention (p = 0.64 > 0.05) serta nilai t = -0.47, yang artinya hubungan antar kedua 
variabel tidak berhubungan. Selain itu nilai hubungan threat appraisal dengan turnover 
intention sebesar 0.00 < 0.05 dan nilai t = 6.49, yang artinya kedua variabel ini 
berhubungan positif. 
Pada Model 2,  dapat dilihat bahwa setelah moderasi di masukkan maka hubungan 
performa kerja dan turnver intention menjadi signifikan (p= 0.00 < 0.05) serta nilai t= -
2.92, yang artinya hubungan kedua variabel ini negatif, hal tersebut menggambarkan 
bahwa ketika performa kerja karyawan semakin tinggi maka turnover intention semakin 
rendah dan sebaliknya ketika performa kerja karyawan semakin rendah maka turnover 
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intention pada karyawaan semakin tinggi. Nilai M pada Tabel 3 menunjukkan nilai p 
sebesar 0.00 < 0.05 dan t = 2.93, yang artinya variabel moderasi dapat memoderasi 
hubungan antara variabel X dan Y serta dengan hubugan yang positif. Hal tersebut 
menggambarkan bahwa threat appraisal dapat memoderasi serta memperkuat hubungan 
antara performa kerja dan turnover intention.  
 
Gambar 2. Grafik Hubungan Antar Variabel 
 
Berdasarkan hasil yang sudah dipaparkan diatas, dapat ditarik kesimpulan bahwa 
performa kerja tidak mempengaruhi turnover intention, tetapi adanya threat appraisal 
mampu membuat adanya hubungan antara performa kerja dan turnover intention. 
Dalam Gambar 2. digambarkan bahwa pada threat appraisal tinggi, performa kerja 
yang semakin tinggi maka semakin meningkatkan turnover intention pada karyawan. 
Sebaliknya pada threat appraisal rendah, semakin tinggi performa kerja maka turnover 
intention semakin rendah. 
 
SIMPULAN DAN IMPLIKASI 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa hubungan antara X dan Y tergantung M 
masing-masing karyawan. Kemudian dalam hasil penelitian ini terdapat sumbangsih 
moderasi yakni sebesar 18%, maka sebesar 82% sisanya dipengaruhi oleh variabel lain. 
Implikasi dalam penelitian ini mengarah pada proses  rekrutmen dan pelatihan 
karyawan. Dimana kerika proses rekrutmen perusahaan harus memilih karyawan 
dengan kriteria karyawan yang selalu berfikir positif, komitment, serta karyawan yang 
tidak mudah menyerah untuk meminimalisir adanya threat appraisal negatif yang 
mauncul dalam diri karyawan. Selain itu pada proses pelatihan, karyawan harus 
diberikan motivasi-motivasi yang dapat membuat karyawan bersemangat dan pantang 
menyerah dalam menghadapi tantangan.  
Untuk peneliti selanjutnya dapat mencari lebih banyak literatur untuk menambah 
banyak referensi serta dapat menambahkan variabel lain yang mungkin dapat 
dipengaruhi oleh threat appraisal karyawan. Selain itu, peneliti selanjutnya juga dapat 
 
Threat appraisal Tinggi 
Threat appraisal Sedang 
Threat appraisal Rendah 
Jurnal Ilmiah Psikomuda Connectedness 





menganalisis hasil penelitian berdasarkan tipe-tipe pekerjaan di masing-masing bidang 
serta pada setiap jenis kelamin sehingga didapatkan hasil yang lebih mendetail.  
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